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Pengenalan kepada teknologi maklumat telah mengubah cara 
pengurusan sumber rnanu.sia. Penggunaan fail-fail manual telah 
bertukar kepada sistem berkomputer. Terdapat pelbagai kebaikan 
vang boleh dyerolehi melalui pengkomputeran fungsi zltama sumber 
manusin. Secara umum, antara kebaikan pengkomputeran fungsi 
sumber manusia ialah dapat memzrdahkan urusan pemba-yaran gaji di 
samping maklumat tentang pekerja dapat diperolehi dengan pantas 
dan cepat. Selain daripada itu, pengkomputeran fungsi sumber 
manusia boleh membantz~ sesebuah syarikat berkomunikasi dengan 
lebih luas terutama qarikat yang menjalankan perniagaan dengan 
syarikat using yang memerlukan maklumat dihantar dun diperolehi 
dengan segera. Kertas ini secara rlngkas membincangkan 
penggunaan teknologi maklumat dalam pengurusun sumber manusia 
"vang dikenali sebagai sistem maklumat sumber manusia (SMSM}, 
klebihan pengkomputeran mengikut beberapa fungsi dalam 
pengurusan sumber manusia seperfi latihan, pampasan dun 
pernncangan sumber manusia. Isu-isu penggunaan teknologi 
maklztmat dalam pengurusan sumber manusia turut diketengahkan. 
PENGENALAN 
Teknologi dalam pcngurusan sumber manusia telah digunakan 
semenjak tahun 1 960-an lag. nainun apllkasinya terhad kepada peilyenaraian 
nama peke rja, pentadbiran gaji serta aplikasi penylmpanan rekod peke rj a 
semata - n ~ t a .  Menurut Brodenck dan Boudreau (1 99 I), evolusi p e n g o w n  
teknolog! maklumat dan kornputer dalam pengurusan sumber manusia 
berdasarkan empat dimensi iaitu liputan rnaklumat, kebolehcapaian data dm 
maklurnat, sokongan keputusan danpada sistem tersebut - dan integrasi 
penggunaan kornputer. Spencer (1 995J menyatakan antara kesah teknologi 
terhadap pengurusan sumber manusia ialah ouisourcing, automasi, integasi, 
dan perubahan 'beranan clan kkc~kapan profesional swnber manusia. Teknologi 
juga telah meningkatkan prestasi .. ,swnber rnanusia dalarn bidang seperti 
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lathan. pentadbiran ganjaran dan perckrutan di samping inengurangkan masa 
dan wang ringgit (Greetlgard, 1993). Walau bagainlanapun, pengurus sumber 
manusia perlulah mengctahui bagaimana teknolog dapat digunakan untuk 
menjadikan kerja lebih efektif ', .. 
, . 
Di Malaysia, keuuludan projek mega korido; raya multimedia dan 
sokongan padu yang diberikanpleh plhak kerajaan dalam memperkembangkan 
penggunaan . teknologi maklumat dan komunikasi (ICT) telah 
memperhngkatkan lagi penggunaan dan keperluan terhadap teknologi 
maklumat oleh peugurus. Menlandangkan, dunia pemiagaan hari ini malun 
selesa dengan pengapllkasian komputer dalan~ urusan seharian, dijangkakan 
lebih banyak firma swasta clan agensi kerajaan yang akan berusaha 
meningkatkan pengpnaan telmolog terkini dalam semua aspek pengurusan 
organisasi. 
TEKNOLOGI MAKLUMAT DALAM PENGURUSAN SUMBER 
MANUSIA 
Aplikasi teknologi maklumat dalam pengurusan sumber manusia lebih 
dikenali sebagai Sistem maklumat sumber manusia (SMSM). la didefinisikan 
sebagai suatu sistem yang hgunakan untuk memperoleh, menyimpan, 
memanipulasi, menganalisis, memperoleh semula, da31 menyebarkan 
maklumat yang tepat berkaitan sunlber manusia dalam organisasi (Kavanagh 
et al, 1990). Fungsi utamanya ialah untuk menyediakan perkhidmatan dalam 
bentuk maklumat bagi memudahkan pengurus sumber manusia untuk 
membuat keputusan. Komponen SMSM bukan sahaja ter&i daripada siste~n 
komputer iaitu perisian d m  perkakasan tetapi juga terrnasuk komponen 
manusia, dasar-dasar, prosedur dan data. Struhhu- SMSM boleh dibentuk 
melalui pelbagai cam. Bagi pengguna akhir yang menggunakan SMSM. 
pendekatan nlodul merupakan cara yang terbaik untuk hgunakan. Pendekatan 
modul membenarkan pengguna berhubung dengan data yang dlkehendakitya 
tanpa perlu melihat data-data yang lain. 
Ciri-ciri pendckatan n~odul adalah teraralz kepada satu h g s i  sumber 
nlanusia yang speslfil;, mempunyai sluin input yang tersendiri, serta 
menlpunyai lapomn atau analisis yang khusus kepada h g s i  tertentu. 
Contohnya, jika organisasi mallukan h g s i  perancangan pekeja, hanya modul 
pcmncangan pekerja tersebut sahaja dibangunkan tanpa perlu n~embangwIkan 
nlodul y ang lain. 
Banyak kajian telah dllakukan berkaitan penggunaan SMSM menglkut 
fungsiannya. Antaran~a ialah kajian oleh Magnus dan Grossmail (1985), Lee 
(1988), Tevavichulada (1997). Ball (2001) dan Norazuwa dan rakan-rakan 
(200 1) seperti Jadual 1. 
Jadual 1: Kajian berkenaan penggunaan SMSM 
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I Keselamatan 1, 
Dari segi kepentingan penggmaan teknologi maklumat dalam pengurusan 
sumber manusia, Shaw (1994) mehcadangkan agar teknologi maklumat 
menjadi sebahagan danpada kurikulunl program pengurusan sumber manusia. 
h disebabkan teknologi dapat mkyediakan h g s i  sumber manusia yang 
berpotensi untuk lebih terlibat daiain strategi pe+agaan organisasi. 
Malangnya masih banyak orga~llsasi yang tidak mengambil peluang terhadap 
potensi, llu. Ole11 itu adalah me@di cabaran b a g  pendidlk dalan bidapg 
pengurubn sumber manusia untuk membuktlkan nilai sebenar penggunaan 
teknologi maklumat dalam pengurusan sumber manusia. Hosie (1995) pula 
menyarankan agar SMSM digunaka~t dalam pendidlkan tinggi untuk 
membolehkan kecekapan dan keberkesanan kualiti institusi pendidikan 
tersebut ditingkatkan. SMSM bertujuan untuk me~lformat profail staf di 
institusi pendidikan tersebut dari segi kekuatan dan kelemahan tenaga ke rja. 
APLIKASI SISTEM MAKLUMAT SUMBER MANUSIA 
Aplikasi SMSM dapat digunakan menglkut pelbagai fullgsian pengurusan 
sumber manusia sendiri. Jadual 2 menunjukkan penggunaan SMSM 
berdasarkan kajian yang telah dijalankan. 
Jadual2: Kegunaan SMSM 
I PenyelidiWPenulis Fmgsian 
F d r e w s  (1 989) .Mengesan pemohon 
1 Perpindahanl kenaikan pangkat 
Kovach & Cathcart (1 999) 1 Sumber unhlk menyediakan organisasi 
Prosedur percukaian 1 
Maklumat berkenaan pembangunan 
Huo & Kearns (1 992) 
Walker (1 993) 
latihan-dan pengurusan 
dengan capaian daQ, pertukaran 1 
maklumat & kepentingan strategik 
Pemadanan antara peke jaan & calon 
Capaian maklumat undang-undang 
buruh 
Pembangunan terkini berkaitan SMSM telah dilakukan oleh Laudon & 
Laudon (2001) yang telah rnembahagikan SMSM mengikut tahap dalam 
organisasi seperti gambaraiah 1. SMSM dibahaglkan kepada tiga talxip dalam 
organisasi. Tahap yang tertinggi ialah tahap strateglk yang merangkumi fimgsi 
perancangan sumber manusia. Ia melibatkan perancangan keperluan tenaga 
kerja dalam organisasi bagi jangka masa yang panjang. Tahap kedua ialah 
pengurusan pengetahuan yang merangkumi fimgsi laluan kejaya dan analisis 
pampasan. Tahap yang paling bawah ialah operasi yang merangkumi fimgsi 
l a ~ a n  dan pembangunan. 
Sistem maklumat sumber manusia dalam sesebuah organisasi leblh 
tertumpu kepada proses perancangan sumber manusia yang n~erupakan satu 
unit yang strategk dalam organisasi. Unit ini dapat mengakses data dengan 
segera di samping menyalurkan maklumat berkaitan pekeja kepada unit lain 
dalam masa yang singkat. Teknologi intranet dan internet digunakan untuk 
menyokong fimgsi pengurusan permcangan dan pengambilan peke rja. 
Gambarajah 1: Tahap SMSM dalam organisasi 
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Diadaptasi darlpada Laudon B Laudon (2001) 
Dalam sebuah organisasi misalnya, fTurnlah pemohon bertambah dari 1:000 
ke 3.000 pemohon setiap tahql. Apabila situasi ini berlaku penambahan 
pekeja bagi jabatan perancmgan sumber manusia diperlukan untuk 
nlengendallkan proses tersebut. Keadaan ini menyebabkan organisasi terpaksa 
menggunakan banyak masa untuk mendapatkan maklumat tepat yang 
berkaitan dengan syarat-qarat minimum pemohon, siapakah yang layak untuk 
nlenjalani temuduga dan siapakah yang' terpilih c l ~  antara mereka. Apabila 
organisasi menggunakan SMSM, ,pekerja hanya perlu memasukkan data sekali 
sallaja ke dalanl sistem. Hal ini telah -banyak membantu mengurangkan beban 
tugas syarikat dalanl rnemproses data bagi calon yang ramai. 
Fungsi pampasan juga memperoleh . kebaikan daripada sistem maMumat 
sumber manusia. Misalnya, sisteln memudahkan penilaiah jumlah kenadcan 
gaji seseorang pekerja yang dibG kenaikan gaji. Melalui kaedah ini juga 
kadar 'peningkam gaji seorang pekerja tidak perlu dikira secara m&l. 
Selalll dari itu, pembayaran gaji juga lebih mudah, cepat dan senang. Secara 
dasamya, penggunaan sistem maklumat lebih mudah daripada 
mengirnplementasikan maklumat secara manual. It11 kerana maklumat yang 
&perolehi mestilah 'jlow forward' daripada pangkalan data satu jabatan ke 
satu jabatan yang lain secara terus. Dalam pembayaran gaji atau upah pula, 
klaslfikasi atau bal~agian upah yang patut diterima oleh pekerja mestilah 
haphkasikan sebagai satu data untuk membukhkan pembayaran gaji dibuat 
mengkut gred atau kelas dan ia disalurkan secara terus kepada maklumat- 
maklumat asas pemohonan yang telah sedia ada dalam komputer seperti narna, 
alamat, pendidikan, pengalanan dan sebagainya. 
Lahhan merupakan salah satu daripada h l g s i  pengurusan sumber manusia 
yang banyak d~lakukan oleh jabatan sumber manusia. Apabila scsuatu program 
lahhan dlkomputerkan maka secara tidak langsung dapat memudahkan latihan 
dan kaedal~ latihan yang hendak diberikan. Maklumat mengenai latihan mudah 
untuk diperoleh kerana ia sudahpun tersedia untuk dgunakan. Kaedah 
berasaskan pangkalan teknologi atau komputer (technologv-based methods) 
dapat memenuhi sebarang keperluan latihan kepada pekeja-pekeja dalam 
sesebuah organisasi. Kebaikan kaedah lathail melalui perisian komputer 
seperti l a t h  d i  dalam bilik d q a h  dapat dilakukan dengan lebih cepat dan 
berkesan. Data tentang lahhan dapat diperolelG dengan cepat dan pantas. 
ISU DAN CABARAN 
Teknologi sentiasa berubah dari masa ke semasa. Perubahan ini 
merupakan cabamn utama bagi penggunaan SMSM dsebabkan SMSM 
terpaksa sentiasa menyesuaikan dengan perkakasan, perisian, antaramuka 
pengguna dan lain-lain hubungan komunikasi yang ada bag menyempumakan 
SMSM tersebut. Sebagai coiltoh, keupayaan penggunaan kerangka utama pada 
mass dahdu telah mendapat persaingail dengan penggunaan komputer 
peribadi sekarang yang lebih bersifat mesra pengguna. Aplikasi perisian juga 
telah berubah ke arah sistem pakar yang leblh canggih dalam menyelesalkan 
masalah pengguna. Sistem ini dapat mencadangkan penyelesaian kepada 
masalah dengan mengaplikasi kecerdkan seperti seorang pakar. Sistem pakar 
ini mempunyai potensi yang baik untuk dibangunkan dan telah mula mendapat 
perhatian dalam bidang pengurusan sumber manusia. 
Di samping itu. perubahan dalain amalan s m b e r  manusia juga merupakan 
isu dan cabaran dalam SMSM. Pengurus sumber manusia telah mula 
menekankan kepada strategi, pembuatan keputusan dan penggunaan mmaklumat 
untuk menggalakkan pembuatan keputusan yang berkualiti. Ini menyebabkan 
SMSM sentiasa dikemaskinikan bagi menyediakan maklumat yang diperlukan. 
Saiz organisasi juga mempengaruhi penggunaan teknolog inaklunlat 
dalam pengurusan sumber manusia. Hall dan Tomngton (1986) mendapati 
organisasi yang kecil tidak berkemampuan untuk membeli SMSM sebab tidak 
men~erlukan sistem yang kompleks. Penggunaan teknologi maklumat dalam 
pengurusan surnber manusia juga banyak dipengaruhl oleh ciriciri sistem 
sumber manusia dan segi struktur, strateg, pekeja dan budaya (Broderick dan 
Boudreau, 1991). Oleh itu dalam melaksanakan SMSM. ciri-ciri tersebut 
kadangkala boleh menjadi halangan atau pemanghn kepada kejayaan. Satu 
lagi cabaran bagi SMSM ialail pengguna mesti menyedm potensi untuk 
penambahan nilai bagi sistem tersebut (Rodger et. al, 1998). 
Dalam melaksanakan SMSM di Malaysia. Abd Wahab (1999) telal~ 
menggariskan sepuluh cabaran iaitu: 
Mengmtegraskan SMSM 
Keperluan untuk kemahirax yang baru 
Perubahan slkap peke j a  
Keselamatan data 
Automasi atau pengkomputeran 
Keupayaan fleksibiliti dan antaramuka 
Pengukuran keuntungan dari SMSM 
SMSM yang mapan 
Pembangunan SMSM yang mempunyai prestij 
Mesra pengguna 
J* 
Sistem Maklumat Surnber Manusia inerupakan satu apllkasi yang baru 
menapak &lam pengurusan sumber manusia. Ia telah mengubah cara 
bagaimana pengurus sumber manusia khususnya mengurus pekerja dan 
sumber-sumber lain dalam organisasi. Perkembangan dalam penggunaan 
SMSM telah menjadikan keperluan terhadap SMSM semalun penting untuk 
svarikat bersaing di pasaran semasa.. sama ada melalui vendor luar atau 
kepakaml sendui. SMSM juga telah menjab penggerak kepada kepakaran 
&lam membentuk sistenl rnaklumat yang cekap dan terbaik. " 
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